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Guru boleh dikatakan individu yang paling penting dalam kumpulan profesional untuk negara kita di masa 
depan. Tanpa guru, sistem pendidikan akan lumpuh. Jadi ianya menjadi sangat penting untuk 
mengenalpasti faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja guru disebabkan oleh peningkatan 
kepentingan peranan guru yang berprestasi serta berkualiti pada masa kini. Oleh yang demikian, kajian 
ini dijalankan bertujuan untuk mencadangkan satu model kerangka kajian berkaitan hubungan antara 
kepuasan kerja dengan prestasi kerja guru dan peranan motivasi sebagai perantara. Selain daripada itu, 
rumusan berkaitan kajian,kesan serta kajian untuk masa hadapan turut dikemukakan. 




Guru merupakan aspek yang penting di dalam sesebuah institusi pendidikan di mana mereka memainkan 
peranan utama sebagai penyampai ilmu pengetahuan dan ianya merupakan sesuatu yang sangat 
penting kerana ianya sebagai ukuran bagi pembangunan sesebuah masyarakat (Siti Noor Ismail, 2011). 
Oleh itu, guru yang berkualiti dan berkredibiliti adalah sangat penting dalam menyokong usaha-usaha 
kerajaan untuk menangani cabaran-cabaran abad ke-21 dan memenuhi aspirasi wawasan 2020. Bidang 
pendidikan memainkan peranan yang besar dalam sistem pendidikan negara menerusi Program 
Transformasi Kerajaan (GTP) dan turut disenaraikan dalam salah satu teras Bidang Keberhasilan Utama 
Negara (NKRA) (Kementerian Pendidikan Malaysia, 2009). 
Pihak kerajaan dan Kementerian Pendidikan Malaysia (KPM) sentiasa memberi perhatian dan 
pemantauan berterusan terhadap isu prestasi guru kerana ianya merupakan salah satu faktor penting 
bagi melonjakkan  sistem kecemerlangan pendidikan negara. Ini dapat dilihat melalui peruntukan dana 
yang telah disediakan oleh kerajaan pada pembentangan bajet 2014 iaitu peruntukan sebanyak RM209 
juta  dan meningkat kepada RM250 juta pada tahun 2015. Tujuan peruntukan ini adalah bagi membiayai 
pelbagai program pengajaran dan pembelajaran dalam usaha memantapkan profesionalisme perguruan, 
memartabatkan kecemerlangan pendidikan selari dengan Pelan Pembangunan Pendidikan Malaysia 
(PPPM) 2013-2025 dalam proses reformasi guru-guru dan kepimpinan sekolah (Kementerian Kewangan 
Malaysia, 29 Mei 2015). 
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Menurut Lindsay (1995) dan Griffin (2012), prestasi kerja ditakrifkan sebagai sesuatu tindakan bagi 
mencapai atau melaksanakan tugas yang diberikan. Manakala prestasi kerja guru pula ditakrifkan 
sebagai tugas yang dijalankan oleh seorang guru pada tempoh yang tertentu dalam sistem sekolah 
dalam mencapai matlamat organisasi (Obilade, 1999). Prestasi kerja guru dapat diukur melalui kepuasan 
kerja dan tugas sikap guru seperti komitmen terhadap pekerjaan, cabaran dalam pekerjaan, pekerjaan 
yang bermakna dan tanggungjawab kerja (Cheng, 2002). Apabila seseorang itu berpuas hati, ini akan 
menyebabkan peningkatan dalam prestasi kerja mereka dan lebih cenderung untuk lebih komited 
terhadap pekerjaan mereka. Prestasi kerja sangat penting untuk memastikan kualiti pengajaran yang 
berlaku di sekolah. Oleh itu, atas dasar keperihatinan kerajaan dan pihak Kementerian Pendidikan 
Malaysia (KPM) serta pihak-pihak yang terlibat, maka penyelidikan perlu dilakukan untuk memahami 




Prestasi Kerja Guru 
Prestasi boleh dilihat dalam pelbagai sudut, misalnya dalam konteks perkhidmatan awam, prestasi 
merujuk kepada pelaksanaan tindakan dan keupayaan atau kebolehan seseorang individu dalam 
melaksanakan tugas yang diberi yang mempunyai hubungkait dengan pencapaian kualiti, kuantiti, 
kerjasama, kewibawaan dan kreativiti (Fauzilah Salled, Noryati Yaakub dan Zaharah Dzulkifli, 2011). 
Prestasi kerja pula adalah tingkah laku atau sikap yang menunjukkan seseorang itu berhubungan dengan 
pekerjaannya dan kebiasaannya merujuk kepada tindakan dan tingkah laku di bawah kawalan seseorang 
individu yang menyumbang kepada matlamat organisasi (Rotundo & Sackett, 2002). Viswesvaran & 
Ones (2000) pula melihat prestasi kerja sebagai tindakan berskala, tingkah laku dan hasil kerja pekerja 
berhubung dengan sumbangan mereka terhadap matlamat organisasi. Selain itu, prestasi kerja juga 
merujuk kepada sikap pekerja semasa tugas yang diberikan serta memberi sumbangan kepada matlamat 
organisasi (Campbell, 1990). Malah Campbell (1990) dan Campbell, McCloy, Oppler, & Sager (1993) 
menggambarkan prestasi kerja sebagai pembolehubah pada peringkat individu iaitu prestasi adalah hasil 
tugas yang diukur setelah melaksanakannya (Johanim Johari, 2010). 
Prestasi kerja guru dapat digambarkan sebagai tugas yang dilakukan oleh guru pada suatu masa tertentu 
dalam sistem sekolah dalam mencapai tujuan organisasi (Obilade, 1999). Ia juga boleh digambarkan 
sebagai keupayaan guru untuk menggabungkan input yang relevan untuk peningkatan proses 
pengajaran dan pembelajaran (Akinyemi 1993; Okeniyi, 1995). Walau bagaimanapun, Meindl (1995) 
berpendapat bahawa prestasi kerja ditentukan oleh tahap penyertaan pekerja sewaktu menjalankan 
tugas setiap hari. Melalui tinjauan literatur yang telah dijalankan, maka penyelidik merumuskan bahawa 
prestasi kerja guru ialah sejauhmana seseorang guru menggunakan sumber yang ada, masa dan tenaga 
mereka dalam menjalankan tugas-tugas yang diamanahkan untuk mencapai hasil kerja yang optimum 
secara menyeluruh dan menepati dengan hala tuju kajian ini. Menurut Chandrasekar (2011), persekitaran 
tempat kerja mempengaruhi  semangat guru, produktiviti dan prestasi kerja secara positif dan negatif. 
Sekiranya persekitaran tempat kerja tidak disukai oleh guru-guru ini akan mengurangkan  motivasi 
mereka dan juga menjejaskan prestasi kerja mereka. Mohanty (2000) menerangkan bahawa prestasi 
guru  merupakan komponen yang paling penting dalam bidang pendidikan di mana prestasi guru adalah 
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Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja dapat didefinisikan sebagai reaksi seseorang individu terhadap pengalaman kerja 
mereka (Berry, 1997). Menurut Landy dan Conte (2004) kepuasan kerja adalah perilaku positif atau 
keadaan emosi kesan daripada penilaian terhadap pengalaman kerja seseorang. Menurut Ahmadi dan 
Alireza (2007), kepuasan kerja adalah tahap seseorang menyukai kerjanya. Selain itu, reaksi emosi 
seseorang terhadap pekerjaan tertentu juga boleh dirujuk sebagai kepuasan terhadap kerja (Gruneberg, 
1979). 
Selain itu, kepuasan kerja juga boleh diterjemahkan sebagai satu keseronokan atau perasaan positif hasil 
daripada nilaian sesuatu kerja atau pengalaman kerja. Perasaan ini timbul daripada persepsi setiap 
pekerja yang menggambarkan nilai-nilai sebenar kerja mereka di dalam situasi kerja (Ramli, 2000). 
Kepuasan kerja juga melibatkan interaksi antara pekerja dengan pekerjaannya (Ahmad Jawaher, 2000). 
Van Fleet (2010) menjelaskan bahawa manusia lebih cenderung bersikap biasa sahaja dalam 
menghadapi sesuatu tugas dalam organisasi. Setelah mereka menerima beberapa ganjaran berbentuk 
dalaman dan luaran seperti kenaikan upah, pujian dan lain-lain bentuk penghargaan keadaan akan 
segera berubah. Mereka akan menunjukkan tahap kepuasan kerja yang tinggi terhadap pekerjaan dan 
organisasinya. Sebaliknya, mereka yang tidak mendapat ganjaran akan menggambarkan tahap 
kepuasan yang rendah. 
Hubungan kepuasan kerja dikatakan mempunyai implikasi yang jelas terhadap prestasi kerja. Steers dan 
Porter (1983) menyatakan bahawa kesan kepuasan kerja bukan ke atas pekerja sahaja tetapi juga 
terhadap majikan dan masyarakat seluruhnya. Tidak dinafikan wujud permasalahan dalam menilai tahap 
kepuasan kerja dan hubungannya dengan prestasi kerja. Namun begitu, kebanyakan ilmuwan bersetuju 
bahawa prestasi kerja seseorang pekerja itu bergantung kepada kepuasan kerja yang dialaminya (H. 
Inayatullah, 2013). Musfi Efrizal (2011) melihat kepuasan kerja sebagai keadaan emosional pekerja 
terhadap balasan yang diterima hasil daripada titik peluh yang dicurahkan kepada pekerjaan tersebut. 
Balasan yang diberikan tersebut tidak kira sama ada berbentuk kewangan atau bukan kewangan. 
Kajiannya terhadap pekerja di Rumah Sakit Malang, Indonesia mendapati bahawa kepuasan kerja adalah 
pembolehubah yang paling berpengaruh dan dominan terhadap prestasi pekerja berbanding dengan 
pembolehubah yang lain-lain. Hal ini menunjukkan, apabila kepuasan kerja tercapai, maka perasaan 
pekerja terhadap kerjanya juga akan berubah sekali gus menjadikan pekerja lebih bersemangat dalam 
setiap pekerjaan yang dilakukan dan mempamerkan prestasi kerja yang baik. 
Menentukan kepuasan bekerja dalam kalangan guru merupakan satu usaha yang rumit. Kepuasan 
bekerja guru secara positifnya berkait dengan isu yang sering ditimbulkan di sekolah iaitu profesionalisme 
guru, penglibatan dalam membuat keputusan, perkembangan guru, keupayaan guru, persepsi tentang 
iklim sekolah, kejelekitan (cohesiveness) dan suasana tempat bekerja (Quaglia & Marion, 1991). Ma dan 
MacMillan (1999) mendapati bahawa suasana tempat kerja memberi kesan terhadap kepuasan bekerja 
guru. Di dalam persekitaran sekolah, para guru menilai peranan tugas mereka dengan menentukan apa 
yang mereka rasa semasa hadir bekerja setiap hari. Beberapa pemboleh ubah tertentu seperti umur, 
bangsa dan jantina adalah berkait dengan kepuasan bekerja guru. Disamping itu, suasana tempat kerja, 
kuasa autonomi di dalam bilik darjah, sokongan pihak pentadbir, dan peluang untuk memimpin, 
mempunyai kepentingan di dalam menjelaskan tentang perbezaan peringkat kepuasan bekerja guru. 
 
Motivasi 
Motivasi secara umumnya merupakan satu daya yang menggerakkan seseorang untuk mencapai 
sesuatu objektif. Chaplin (1985) mendefinisikan motivasi sebagai pemboleh ubah yang digunakan untuk 
menerangkan tentang faktor dalam organisasi yang membangkitkan, mengekalkan dan mengarah 
tingkah laku ke arah sesuatu matlamat. Motivasi dapat mempengaruhi prestasi kerja. Sesebuah 
organisasi perlu memahami konsep motivasi agar dapat memotivasikan pekerjanya. Ia perlu juga 
memahami reaksi pekerja terhadap tindakan yang boleh diambil oleh organisasi seperti melibatkan gaji, 
ganjaran, pangkat dan sebagainya. 
eISBN 978-967-0910-76-5 602
Conference on Business Management 2017 
School of Business Management, Universiti Utara Malaysia,  06010 Sintok, Kedah, Malaysia, 
 
Motivasi juga adalah proses orang yang memberi inspirasi untuk mencapai matlamat mereka (Chaudhary 
& Sharma, 2012). Motivasi kerja adalah satu set kekuatan bertenaga yang berasal dari dalam diri 
seseorang, untuk memulakan tingkah laku yang berkaitan dengan pekerjaan dan menentukan bentuk, 
arah, keamatan, dan tempohnya (Kirstein, 2010). Mendapatkan orang ramai untuk melakukan yang 
terbaik di tempat kerja adalah salah satu cabaran paling sukar pengurus. Kepentingan kepuasan dan 
motivasi pekerja menjadi semakin penting setiap hari di perusahaan. Nohria, Groysberg, dan Lee 
menjelaskan bahawa empat pemandu yang menggariskan motivasi adalah: memperoleh, mengikat, 
memahami dan mempertahankan. Mereka juga menunjukkan bahawa tahap motivasi organisasi adalah: 
sistem ganjaran, budaya, reka bentuk kerja dan pengurusan prestasi, dan proses peruntukan sumber 
(Nohria, 2008). Orang yang berpotensi membuat keputusan untuk mendedikasikan usaha yang cukup 
untuk mendapatkan sesuatu yang mereka hargai. Penyelidikan menunjukkan bahawa memang terdapat 











Rajah 1: Kerangka Konsep Kajian 
 
Pembangunan Hipotesis Kajian 
Hubungan antara Kepuasan Kerja dan Prestasi Kerja Guru 
Kepuasan kerja dikatakan mempunyai implikasi yang jelas terhadap prestasi kerja. Steers dan 
Porter (1983) menyatakan bahawa kesan kepuasan kerja bukan ke atas pekerja sahaja tetapi juga 
terhadap majikan dan masyarakat seluruhnya. Tidak dinafikan wujud permasalahan dalam menilai tahap 
kepuasan kerja dan hubungannya dengan prestasi kerja. Namun begitu, kebanyakan ilmuwan bersetuju 
bahawa prestasi kerja seseorang pekerja itu bergantung kepada kepuasan kerja yang dialaminya (H. 
Inayatullah, 2013). Robbins dan rakan-rakan (2009) telah menyenaraikan beberapa kesan terhadap 
kepuasan kerja. Pertama, pekerja yang bahagia perasaannya akan membentuk kerja yang lebih produktif 
dan meningkatkan prestasi kerja. Kedua, kepuasan kerja berkorelasi secara negatif terhadap ponteng 
kerja. Pekerja yang memiliki kepuasan kerja yang tinggi akan mencatatkan jumlah kehadiran yang lebih 
baik berbanding dengan pekerja yang mempunyai kepuasan kerja rendah. Ketiga, kepuasan kerja juga 
berkorelasi negatif dengan pusing ganti kerja. Pekerja yang berpuas hati dengan kerjayanya dan tempat 
kerjanya akan mengurangkan perasaannya untuk bertukar-tukar atau mencari pekerjaan lain. Kesan-
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tinjauan literatur dan kajian empirikal yang telah dijalankan oleh para penyelidik lepas, maka penyelidik 
berpendapat bahawa kepuasan kerja mempengaruhi prestasi kerja guru. Bagi menentukan andaian 
hipotesis mengenai pendapat kajian yang menjangkakan wujudnya hubungan tersebut, maka hipotesis 
dibangunkan bagi menguji keputusan jangkaan iaitu: 
H1:  Kepuasan kerja mempunyai hubungan positif yang signifikan dengan prestasi kerja guru. 
Hubungan Antara Kepuasan Kerja dan Motivasi  
Ololube (2007) menakrifkan motivasi sebagai sikap atau keinginan untuk melakukan sesuatu. Iaitu 
motivasi guru merujuk kepada sikap atau keinginan guru untuk bekerja. Manakala kepuasan kerja adalah 
perasaan seseorang atau keadaan fikiran mengenai sifat kerja seseorang. Ololube, (2006) seterusnya 
menerangkan bahawa kepuasan kerja dan motivasi untuk bekerja sangat penting dalam kehidupan guru-
guru kerana mereka ianya memberi dorongan untuk mereka bekerja. Merujuk kepada faktor-faktor yang 
menentukan kualiti pengajaran, adalah jelas bahawa faktor motivasi memainkan peranan penting kerana 
walaupun seseorang guru itu terlatih dan berpengalaman, mereka kurang berminat untuk mengajar 
dengan baik jika mereka kurang bermotivasi. Bagi menentukan andaian hipotesis mengenai pendapat 
kajian yang menjangkakan wujudnya hubungan tersebut, maka hipotesis dibangunkan bagi menguji 
keputusan jangkaan. Oleh itu, penyataan hipotesis seterusnya menjangkakan: 
H2: Kepuasan kerja mempunyai hubungan positif yang signifikan dengan motivasi. 
Hubungan Antara Motivasi dan Prestasi Kerja 
Griffin (2005) menyatakan bahawa prestasi individu ditentukan oleh tiga faktor iaitu motivasi, persekitaran 
kerja dan keupayaan untuk melakukan kerja. Chandrasekar (2011) pula menyatakan persekitaran tempat 
kerja memberi kesan kepada semangat untuk bekerja, produktiviti dan prestasi kerja secara positif dan 
negatif. Sekiranya persekitaran tempat kerja tidak disukai oleh pekerja, maka akan mengurangkan 
motivasi pekerja dan mempengaruhi prestasi kerja mereka. Manakala Mustafa dan Othman (2010) dalam 
kajian mereka berkaitan persepsi para guru sekolah menengah tentang kesan motivasi terhadap prestasi 
mereka di tempat kerja telah mendapati bahawa terdapat hubungan positif antara motivasi dan prestasi 
kerja guru, iaitu, tahap motivasi yang lebih tinggi akan menyebabkan prestasi pekerjaan mereka turut 
meningkat . Ahiauzu et. al. (2011) juga mengkaji bahawa motivasi melalui ganjaran dan insentif 
membantu guru meningkatkan prestasi kerja mereka. Dalam kajian lain oleh Nadeem, M., Rana, M., 
Lone, A., Maqbool, S., Naz, K., & Ali, A. (2011), kondisi sosial dan ekonomi guru memberi pengaruh 
terhadap prestasi kerja mereka mereka iaitu faktor seperti gaji yang rendah., kekurangan fasiliti, status 
guru dalam masyarakat, kesihatan mental guru, stres kerja, hubungan dengan staf dan guru besar, 
persekitaran kerja yang mempunyai kesan yang kuat terhadap prestasi guru. Ini menunjukkan bahawa 
motivasi guru akan berkurangan apabila terdapat masalah dalam keadaan sosial dan ekonomi di sekolah 
serta memberi kesan kepada pprestasi kerja guru.Oleh yang demikian, penyataan hipotesis seterusnya 
menjangkakan: 
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Motivasi Sebagai Perantara Di Antara Kepuasan Kerja Dengan Prestasi Kerja Guru 
Menurut Sansone & Harackiewicz (2000), motivasi mengarahkan perilaku tertentu ke arah mencapai 
matlamat yang tertentu. Kajian terdahulu telah menunjukkan bahawa pekerja yang bermotivasi 
cenderung untuk menjadi lebih produktif berbanding pekerja yang kurang bermotivasi (Chaudhary & 
Sharma, 2012; Afful-broni, 2012). Aisha dan rakan sekerja (2013) dalam kajiannya pula menyatakan 
bahawa insentif pemboleh ubah, motivasi dan keadaan kerja mempunyai kesan yang signifikan terhadap 
prestasi pekerja di universiti di Indonesia. Kajian terdahulu juga telah mengkaji kesan motivasi sebagai 
faktor penyederhana dan perantara terhadap ciri-ciri tempat kerja dan hasil daripada hubungan. Oleh 
yang demikian, ahli penyelidik mencadangkan  agar lebih banyak penyelidikan mengenai pemboleh ubah 
perantara dalam keadaan tempat kerja dan hasil kajian yang diperlukan (Carr, Schmidt, Ford, & Deshon, 
2003; Ostroff, 2003). Terdapat beberapa kajian terdahulu yang menggunakan motivasi sebagai pemboleh 
ubah perantara dalam mengkaji sesuatu hubungan. Sebagai contoh, Kuvaas (2006) mendapati bahawa 
motivasi berperanan sebagai penyederhana dan perantara di dalam hubungan antara kepuasan 
penilaian prestasi dan prestasi kerja  Kajian oleh Guo dan rakan sekerja (2014) mengkaji peranan 
perantara motivasi terhadap hubungan antara maklum balas pembangunan dan prestasi kerja pekerja. 
Manakala Barrick, Stewart dan Piotrowski (2002) menguji model yang mengkaji kesan perantara motivasi 
terhadap hubungan antara sifat personaliti dan prestasi dikalangan pekerjaan jualan. Parker dan rakan 
sekerja (2003) turut menguji peranan motivasi sebagai perantara dalam gabungan beberapa kajiannya. 
Oleh yang demikian, penyataan hipotesis seterusnya menjangkakan: 
H4: Motivasi adalah pemboleh ubah perantara dalam hubungan antara kepuasan kerja dengan 
prestasi kerja guru. 
 
PERBINCANGAN DAN KESIMPULAN 
Kajian ini adalah bertujuan untuk mengkaji hubungan antara kepuasan kerja dengan prestasi kerja guru 
dan peranan motivasi sebagai perantara. Secara amnya dapatan kajian ini dapat menjelaskan 
bagaimana faktor kepuasan kerja ini mempengaruhi prestasi kerja guru disamping mengetahui peranan 
motivasi sebagai perantara di dalam hubungan tersebut. 
Kajian ini adalah penting dan memberi manfaat bukan sahaja kepada guru tetapi juga kepada badan 
berkepentingan seperti kerajaan, kementerian pendidikan, institusi, dan juga kepada masyarakat. 
Keputusan ini akan membantu untuk mendapatkan kesedaran mengenai isu-isu dan masalah yang 
dihadapi oleh guru di tempat kerja yang akan memberi manfaat kepada organisasi dan institusi sekolah 
untuk merangka strategi yang akan meningkatkan kepuasan kerja, beban kerja dikurangkan dan 
mengekalkan keseimbangan kerja dan kehidupan di kalangan guru. Selain itu, ia boleh digunakan untuk 
meningkatkan sistem pendidikan di Malaysia dengan menangani isu-isu penting mengenai kepuasan 
kerja dan motivasi di kalangan guru-guru yang boleh menjejaskan tugas mereka prestasi. Dapatan kajian 
ini juga mungkin dapat mengenalpasti hubungan baru yang memberi kesan prestasi kerja guru dan akan 
memperkenalkan satu model teori untuk kajian pada masa depan dalam bidang yang pengajian yang 
sama. Bagi tujuan kajian pada masa hadapan, penyelidik boleh mengkaji faktor-faktor lain yang 
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